







































































































る仕事経験」と定義される（Speitzer, McCall, & 































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































生涯学習とキャリアデザイン - 9 - 
 















































う 5 つの変数が有意な影響を与えた。 
 「将来、リーダーとしてメンバーをまとめてい








































β S.E. β S.E. β S.E.
統制変数
性別 .019 .364 -.140 .254 .098 .189
年齢 .099 .033 -.031 .023 .099 .017
企業規模ダミー5000 .193 .313 -.058 .219 -.231 .162
企業規模ダミー1000_4999 .189 .293 -.125 .205 -.017 .152
業種(1=非製造業） -.067 .295 -.028 .206 -.051 .153
当該の部下に対する期待
将来、リーダーとしてメンバーをまとめてい
く存在となりそうだ -.071 .283 .343
** .198 .158 .147
長期的に成果を発揮し続ける人材となりそう
だ
.010 .289 .269 * .202 .033 .150
育成における管理職の主体性
社員の能力開発の施策やプログラムの多く
は、本社人事部が決めている -.089 .142 -.175 .099 -.284
* .074
人材育成は、研修よりも、現場の仕事経験を
通じて行われている .024 .121 .206
† .084 .215 .063
管理職の評価基準
働く時間にかかわらず、評価対象期間に達成
した仕事の成果や実績（客観的な基準） -.163 .187 .277
* .131 .131 .097
仕事への取組み姿勢や努力、業務のプロセス




.151 .173 .162 .121 .293 † .090
残業削減や有給休暇取得など労働時間の見直
しを推進している .111 .138 -.113 .096 .094 .072
女性の就業継続を図る取組みを推進している -.418 * .212 .002 .149 -.053 .110
管理職に求められる行動
キャリア形成につながるような中長期的な能
力開発 .172 .271 .204
† .189 .345 ** .140
女性の活躍の場や能力開発機会の拡大 .415 ** .313 -.157 .219 -.261 † .162














































































































































































































β S.E. β S.E. β S.E.
統制変数
性別 .250 * .271 -.131 .208 .138 .192
年齢 .223 * .025 -.180 † .019 .013 .017
企業規模ダミー5000 .134 .230 -.213 .176 -.200 .163
企業規模ダミー1000_4999 .116 .215 -.282 * .165 -.175 .152
業種(1=非製造業） -.054 .215 -.210 * .165 -.058 .152
当該の部下に対する期待
将来、リーダーとしてメンバーをまとめてい
く存在となりそうだ .077 .313 .277
** .240 -.043 .222
長期的に成果を発揮し続ける人材となりそう
だ .369
*** .198 .273 ** .152 .020 .140
育成における管理職の主体性
社員の能力開発の施策やプログラムの多く
は、本社人事部が決めている -.003 .105 -.030 .081 -.038 .074
人材育成は、研修よりも、現場の仕事経験を
通じて行われている -.084 .089 -.209




† .137 .095 .105 .141 .097
仕事への取組み姿勢や努力、業務のプロセス
（客観的な基準以外） .130 .131 .136 .100 -.086 .093
企業の取組み
女性正社員の管理職への積極的登用を行って
いる .076 .127 -.261
† .097 -.029 .090
残業削減や有給休暇取得など労働時間の見直
しを推進している .201
† .098 -.020 .075 -.187 .069
女性の就業継続を図る取組みを推進している -.497 .155 .313 † .119 .227 .110
管理職に求められる行動
キャリア形成につながるような中長期的な能
力開発 .162 .198 .400
** .152 .157 .140
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The differences of managers’ managerial behaviors 
to their female subordinates : 
the effects of female subordinates’ work time
　The purpose of this study is twofold. First, 
it is to clarify the diﬀerences of managersʼ 
job assignment, managerial behaviors and 
expectations concerning subordinatesʼ career 
development to their female subordinates 
with child under 6 between those who work 
full time and those who work reduced hours. 
Second, it is to investigate the eﬀects of HR 
practices on managersʼ behavior to their 
female subordinates.
　This survey was implemented in 
questionnaire format to managers, who 
oversee female employee with child under 6, 
under55 years of age, on October, 2017.
　The results showed that these managers 
treat these workers diﬀerently depending 
on whether they work full time or reduced 
hours. So, even though there is only one 
human-resource management system, there is 
more than one work arrangement. Managers 
assigned different tasks, had different 
expectations, and provided diﬀerent types of 
training, depending on whether the employee 
worked full time or reduced hours.
　As for the analysis of the inﬂuence that 
various determining factors may exert on the 
training of subordinates, it has been conﬁrmed 
that there is some commonality regarding 
these factors between the two groups (those 
who work full time and those who work 
reduced hours). However, the inﬂuence that 
these factors have on the training of female 
subordinates who work full time is very 
diﬀerent from the inﬂuence that they have on 
the training of those who work reduced hours 
even though they are under the same human-
resource management system.
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